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El principal propósito del presente estudio de investigación fue determinar qué 
relación existe el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Trujillo. La misma que se llevó a 
cabo mediante una investigación tipo correlacional, no experimental y de corte 
transversal. En la que se estableció como muestra a 274 trabajadores 
pertenecientes a Palacio Municipal, a quienes se les aplicaron dos instrumentos 
para lograr medir ambas variables. Se logró medir el Clima Organizacional 
mediante un cuestionario adaptado de Koys y Decottis. Asimismo, se logró medir 
la Satisfacción Laboral de los miembros de la institución mediante un cuestionario 
denominado S10/12 adaptado de Meliá y Peiró, la cual se caracteriza como la 
versión más corta y reducida de dos versiones anteriores: el S4/82 y el S20/23 que 
evalúan 6 y 5 dimensiones respectivamente. Concluyendo que los resultados 
obtenidos demuestran que existe una relación altamente significativa entre ambas 
variables en los colaboradores de dicha institución. 
 










                                                                                                                           
 





The main purpose of this research study was to determine the relationship between 
Organizational Climate and Work Satisfaction among the collaborators of the 
Provincial Municipality of Trujillo. The same was done through a correlational, non-
experimental and cross-sectional research. In which 274 workers belonging to the 
Municipal Palace were sampled, who were given two instruments to measure both 
variables. It was possible to measure the Organizational Climate through a 
questionnaire adapted from Koys and Decottis. It was also possible to measure the 
Work Satisfaction of the members of the institution through a questionnaire called 
S10 / 12 adapted from Meliá and Peiró, which is characterized as the shorter and 
shorter version of two previous versions: S4 / 82 and S20 / 23 which evaluate 6 and 
5 dimensions respectively. Concluding that the results obtained demonstrate that 
there is a highly significant relationship between both variables in the collaborators 
of this institution. 
 


















                                                                                                                           
 




1.1. Realidad Problemática 
 
Según el Plan Estratégico 2014 – 2018, de la Municipalidad Provincial 
de Trujillo (MPT) presenta los siguientes problemas o debilidades: 
 
- Ausencia de una política administrativa interna que optimice el uso de los 
recursos en la aplicación del Procedimiento Administrativo Sancionador. 
- Ausencia de programas de capacitación a los servidores públicos en temas 
de su trabajo diario y alta rotación del personal en algunas áreas de la 
municipalidad. 
- Deficiente Clima Organizacional, entre el personal, que se refleja en 
deficiencias en el trabajo en equipo, en falta de comunicación entre el jefe 
y sus empleados. 
- Malestar del personal ante los niveles de ingresos percibidos, ante las 
deficientes condiciones físicas y áreas de trabajo reducidas. 
- Bajas perspectivas laborales de los servidores relacionados principalmente 
con incentivos percibidos. 
- Restricción del número de agentes de Seguridad Ciudadana y en la 
implementación de brigadas, como la canina, por limitaciones en el 
presupuesto. 
- Limitada asignación de presupuesto para cumplimiento de funciones 
inherentes a las áreas en la municipalidad. 
 
La Municipalidad Provincial de Trujillo es una institución pública, la cual 
se dedica a la prestación de diversos servicios para mejorar el bienestar de la 
comunidad. Por otro lado, este tipo de instituciones mantienen consigo una 
inmensidad de problemas que dificultan la gestión a lo largo de los diferentes 
periodos fiscales; como ejemplo, podemos enfocarnos en aquel factor que se 
encuentra comúnmente adherido a esta tipo de instituciones, refiriéndonos de 
ésta forma a la Burocracia, la misma que convierte los trámites más simples 
en una verdadera odisea.  
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El limitado techo presupuestal asignado a las mayorías de unidades 
orgánicas que les resulta insuficiente e inclusiva austero para lograr sus 
objetivos y actividades establecidas en sus Planes Operativos Institucionales 
(POI) a lo largo de cada periodo o ejercicio fiscal.  
 
Uno de los problemas más frecuentes que se puede observar dentro de 
la institución son las deudas de años pasados que se mantiene la institución 
con sus proveedores generándoles desconfianza para continuar 
abasteciéndolos.  
 
Un incremento en los despidos o renuncias de los gerentes y 
subgerentes, debido al grado de presión y estrés que yace dentro de la 
institución.  
 
Finalmente, muy pocas gerencias y subgerencias presentan niveles 
óptimos de clima organizacional la cual se ve reflejada en las deficiencias en 
el trabajo en equipo y en la falta de comunicación entre el jefe y empleados 
para el logro de sus objetivos. Este aspecto se puede relacionar con el grado 
de satisfacción laboral que perciben los colaboradores de la institución, pues 
contar con un adecuado clima organizacional generaría en ellos un mejor 
rendimiento y desenvolvimiento para desarrollar de sus actividades. 
 
1.2. Trabajos previos 
 
(Manosalvas, C., Manosalvas, L. & Quintero, 2015) de acuerdo con su 
investigación “El Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral: Un análisis 
cuantitativo rigoroso de su relación”, en la cual se estableció como finalidad 
analizar la relación entre ambas variables. Para la cual se utilizó una muestra 
ascendió a 130 personas, los cuales fueron obtenidos debido a un muestreo 
tipo probabilístico, estratificado, aleatoria simple y proporcional a la cantidad 
de colaboradores que laboran en dicha institución. Para la medición de ambas 
variables, se utilizaron los instrumentos propuestos en el estudio realizado por 
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Chiang, Salazar y Nuñez (2007), quienes midieron el Clima Organizacional 
mediante un cuestionario basado en la escala de cinco puntos tipo Likert. 
Asimismo lograron medir la Satisfacción Laboral de los colaboradores 
utilizando un cuestionario denominado S20/23 elaborado por Meliá y Peiró 
(1989) que mide cinco dimensiones. Los resultados obtenidos al culminar con 
la investigación demuestran una relación significativa entre ambas variables, 
ratificando así los resultados obtenidos de otras investigaciones relacionados 
a esta temática (pp.9-13). 
 
(Juárez-Adauta, 2012), en su estudio titulado “Clima organizacional y 
satisfacción laboral”, en la cual los investigadores se propusieron relacionar el 
clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de una 
institución de salud. Se llevó a cabo mediante un estudio tipo descriptivo 
analítico, transversal, observacional; en donde se estableció que la muestra 
ascendía a total de 230 personas entre hombres y mujeres de manera 
aleatoria con una edad promedio de 35 años. Cabe señalar que para la 
evaluación se utilizó la escala mixta Likert-Thurstone; de igual modo, el 
análisis estadístico se logró con las herramientas conocidas como Coeficiente 
de correlación de Pearson y t de Student, Anova, cuyos resultados obtenidos 
revelan que ambas variables tienen una correlación innegable. Por último, el 
autor llegó a la siguiente conclusión: “Preservar un clima organizacional 
propicio u óptimo generaría una mejora en la calidad de vida laboral en los 
trabajadores de la organización y, por consiguiente, un perfeccionamiento vital 
en función al servicio brindado a la población” (p.310). 
 
(Peña, Díaz & Carrillo 2015), en su estudio titulado “Relación del Clima 
Organizacional y La Satisfacción Laboral en una pequeña empresa familiar”, 
cuya finalidad fue la de correlacionar ambos constructos en los trabajadores 
operativos y administrativos dicha empresa, y así para poder brindarle a los 
dirigentes una serie de propuestas y/o recomendaciones de mejora. En la cual 
se utilizó una metodología transversal, mixta y de tipo descriptiva, aplicando 
un cuestionario estructurado basado en la escala de tipo Likert a 20 
trabajadores. El clima se diagnosticó utilizando el “Modelo Organizacional de 
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Seis Casillas” de Weisbord (1976), que consta de 35 ítems y 7 dimensiones, 
y para medir la satisfacción de los colaboradores se utilizó un instrumento 
rediseñado y basado en el JSS de Spector (1985), compuesto por 40 ítems y 
10 dimensiones. Al término de la investigación los autores llegaron a la 
conclusión que ambas variables mantienen entre sí una relación significativa 
(p.37). 
 
1.3.  Teorías relacionadas al tema 
 




Hasta el momento diversos autores vienen conceptualizando al Clima 
Organizacional a través de las primeras definiciones las cuales fueron 
aportadas por Halpin y Croft (1963), entre las que tenemos: 
 
El ambiente entre los miembros de la organización se llama clima 
organizacional y está estrechamente ligado al grado de motivación de las 
personas, por lo tanto, se basa en los estados emocionales de los 
colaboradores, los mismos que son producto de la forma en que ellos 
perciben diversos aspectos dentro de su empresa, ya sea sobre la 
comunicación, el liderazgo de sus jefes, sus perspectivas de desarrollo, el 
reconocimiento que reciben o el sistema de compensaciones (Chiavenato, 
2012, p.13). 
 
Una de las formas de definir al clima organizacional es como “la calidad 
del ambiente psicológico de una organización, que se consigue con el nivel 
de motivación que mantengan las personas” (Chiavenato, 2004, p.4). 
 
“El clima organizacional es un enfoque administrativo preciso para 
disminuir el ausentismo, incrementar la productividad, conducir los cambios y 
reducir los costos en las organizaciones, y permite que el talento humano se 
vincule con los sistemas organizativos” (Segredo & Reyes, 2004, p.121). 
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El Clima Organizacional son las percepciones compartidas por los 
miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en 
qué éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a 
él, la imparcialidad y las diversas regulaciones formales que afectan a 
dicho trabajo (Rodríguez, 2001, p.9). 
 
Se entiende por Clima organizacional a “las percepciones compartidas 
por los miembros de una organización respecto de las políticas, las prácticas 
y los procedimientos, tanto formales como informales, propios de ella” 
(Reichers & Schneider, 1990, p.48). 
 
Se puede definir al clima organizacional como “el ambiente de trabajo 
percibido por los miembros de la organización y que incluye estructura, 
presión, comunicación, motivación y recompensas, todo ello ejerce influencia 
directa en el comportamiento y desempeño de los individuos” (Sandoval, 
2004. p.9). 
 
 El clima organizacional es “un fenómeno que media entre los factores 
del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen 
en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización, tales 
como la productividad, satisfacción, rotación, etcétera” (Goncalves, 1997, 
p.39). 
   
El clima organizacional es un conjunto de atributos que pueden ser 
percibidos acerca de una organización particular y/o sus subsistemas, y 
que puede ser inducido por la forma en que la organización interactúa con 
sus miembros y con su ambiente (Hellrieger & Slocum, 2009, p.7). 
 
El Clima Organizacional representa las percepciones que el individuo tiene 
de la organización para la cual trabaja y la opinión que se ha formado de 
ella en términos de variables o factores como autonomía, estructura, 
recompensas, consideración, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras. De 
manera concluyente y para efectos de este estudio el Clima 
Organizacional se define como la manera en la cual las personas perciben 
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e interpretan el medio en el que realizan sus actividades laborales y que 
influye en su comportamiento (García, 2003, pp. 39-40). 
 
Estudiar los climas en las organizaciones ha sido difícil debido a que se 
trata de un fenómeno muy complejo y con múltiples niveles; por ejemplo, 
actualmente la bibliografía existente debate sobre dos tipos de clima: el 
psicológico y el organizacional. El primero se estudia a nivel individual, 
mientras que el segundo a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima 
son considerados fenómenos multidimensionales que describen la 
naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus propias 




Existe una gran cantidad de teoría plasmada por diversos autores que 
señalan que el clima organizacional es una variable multidimensional, entre 
ellos: 
 
El clima organizacional se logra medir en siete dimensiones, los cuales 
son los siguientes: Entorno Físico, Toma de decisiones, Relaciones 
interpersonales en la organización, Compromiso, Adaptación al cambio, 
Comunicación interna, y Reconocimiento (Chiang, Salazar & Núñez, 2007, 
p.9). 
 
Anteriormente, doce eran las dimensiones que primaban con respecto al 
Clima Organizacional, entre las cuales señala: Motivación y Compromiso, 
Relaciones Jefes-Subalternos, Relaciones Humanas, Sentimiento de 
pertenencia, Control y Regulaciones, Valores colectivos, Recursos materiales 
y ambiente físico, Resolución de quejas y conflictos, Posibilidad de superación 
y desarrollo, Retribución material y moral, Estilos de liderazgo y Posibilidad de 
superación y desarrollo (Álvarez &Toro, p.121). 
 
Koys y Decottis (1991) se enfocaron en medir al Clima Organizacional 
en ocho dimensiones:  
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- Autonomía. Referido a las percepciones del trabajador con relación a la 
autodeterminación necesaria para tomar decisiones (p.77). 
- Cohesión. Referido a las percepciones de las relaciones y/o vínculos 
interpersonales de los miembros de una institución (p.77). 
- Confianza. Percepción que tienen los trabajadores en relación a la libertad 
para comunicarse abiertamente con los superiores para tocar temas 
laborales o personales sin temor que de dicha información sea utilizada en 
su contra o divulgada (p.77). 
- Presión. Percepción que tienen los colaboradores con relación a los niveles 
o estándares de desempeño, funcionamiento y culminación de las tareas 
(p.77). 
- Apoyo. Referido a la percepción que tiene el personal en relación con la 
tolerancia y el respaldo, incluyendo el aprendizaje de los errores por de los 
trabajadores que brindan los jefes o superiores sus colaboradores (p.77).  
- Reconocimiento. Relacionada con la percepción que tienen los individuos 
de una entidad en función con las recompensas otorgadas por su eficiente 
desempeño (p.77). 
- Equidad. El cual se refiere a las percepciones que tienen los miembros de 
una entidad con las reglas y normas equitativas que yacen dentro de una 
institución (p.77). 
- Innovación. Se refiere a la percepción que adoptan los trabajadores en 
relación al ánimo que se tiene para ser creativos, asumir riesgos y cargos 
en los cuales no se tenga la experiencia suficiente (p.77). 
 
Dentro de este marco ha de considerarse a Stringer (2001) quien indica 
que existen seis dimensiones que logran medir el Clima Organizacional, 
precisando tales dimensiones como: Responsabilidad: demuestra el poder de 
autonomía dentro de la organización, Compromiso: demuestra cuán 
comprometido se encuentra con los objetivos de la organización, Estructura: 
expresa si los colaboradores se encuentran bien organizados y tienen la 
lucidez necesaria de la definición de sus funciones, Apoyo: muestra el 
compañerismo dentro del grupo de trabajo, Estándares: determina el grado de 
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orgullo y el sentimiento de presión para mejorar el desempeño en los 
empleados para trabajar bien y Reconocimiento: muestra la percepción 
monetaria que reciben los empleados por desarrollar un trabajo bien hecho 
(p.121). 
 
Por otra parte, Rodriguez et al., (2010) toman cuatro dimensiones para 
medir el Clima Organizacional, estas dimensiones son las siguientes: 
Participación, Motivación, Compromiso y Liderazgo (p.121). 
 
El Clima Organizacional mantiene una relación con diversas variables 
fundamentales del medio, entre las que podemos destacar: la administración 
de los recursos humanos, externas al colaborador; el tamaño y la estructura 
de la institución. Al mismo tiempo, mantiene una correlación con variables 
personales, como por ejemplo, las motivaciones de los trabajadores, las 
actitudes y aptitudes. Y por último, también mantiene una correlación con 
variables resultantes, así como en el rendimiento y la satisfacción (Brunet, 
1987, p.186). 
 
Para medir el Clima Organizacional de una institución se deben tomar 
en cuenta nueve dimensiones, tales como: Las relaciones con sus 
compañeros, Las recompensas obtenidas, El manejo, La identificación con la 
institución, El conflicto, La estructura de la organización, La autonomía, El 





No existe mejor manera de medir el clima que no sea por medio de 
cuestionarios escritos. En el cual se detallan preguntas relevantes a sucesos 
únicos de la organización, donde se le pide a los cuestionados que en cada 
una de las interrogantes reflejen como perciben el estado actual y cómo lo 
percibirían idealmente (Brunet, 1987, p.389). 
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El instrumento elaborado por Chiang et al. (2007) que mide al clima 
organizacional en 7 dimensiones y consta de 53 ítems, estructuradas de la 
siguiente manera: Entorno físico, Relaciones interpersonales, Toma de 
decisiones, Compromiso, Comunicación Interna, Adaptación al cambio y 
Reconocimiento (Chiang et al., 2007, p.9). 
 
El instrumento más adecuado para medir el clima organizacional en 
Instituciones Públicas del sector Estatal es el cuestionario de Koys y Decottis 
(1991) que consta 40 ítems y miden al clima organizacional en 8 dimensiones, 
tales como: Autonomía, Cohesión, Confianza, Presión, Apoyo, 
Reconocimiento, Equidad e Innovación (Chiang, Salazar, Huerta & Núñez, 
2008, p.78). 
 
El instrumento llamado Estudio de Clima Organizacional (ECO), 
elaborado por una consultora con sede en Venezuela que mide a dicha 
variable en 6 dimensiones, tales como: Estándares, Flexibilidad, Espíritu de 
equipo, Claridad, Reconocimiento y Estándares (p.390). 
 




Existe abundante aporte teórico presentado por diversos autores que 
permite entender muy a fondo que es lo que realmente significa la satisfacción 
laboral, tales como: 
 
Se puede definir a la satisfacción laboral como “un estado emocional 
positivo o placentero resultante de una percepción subjetiva de las 
experiencias laborales del sujeto” (Locke, 1976, p.64). 
 
Se puede llegar a entender a la satisfacción laboral como “una función 
de relación entre lo que uno quiere de un trabajo y la percepción de lo que 
éste ofrece o requiere” (Rice, Gentille & McFarlin, 1991, p.2113). 
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Existen diversas formas de entender a la Satisfacción Laboral, por 
ejemplo “como un factor que determina el grado de bienestar que un individuo 
experimenta en su trabajo…” (Boada & Tous, 1993, p.64). 
 
De igual manera se entiende por satisfacción laboral como “un 
conglomerado de sensaciones convenientes y contraproducentes a través del 
cual los colaboradores perciben su puesto de trabajo” (Werther & Davis, 1982, 
p.22). 
 
“Cuando se cubren las necesidades, de afiliación, autorrealización, 
remuneración y logro, se está hablando de satisfacción” (Garmendia, Parra & 




Meliá y Peiró (1998) logran medir el miden a la Satisfacción Laboral en 
tres dimensiones: Satisfacción con el Ambiente Físico: Percepción por parte 
de los miembros de una institución con respecto al espacio en el lugar de 
trabajo  y el entorno físico, la temperatura, limpieza e higiene y salubridad; 
Satisfacción con la supervisión: refiriéndose al grado de proximidad y 
frecuencia con el que los superiores juzgan el desenvolvimiento de los 
trabajadores y Satisfacción con las prestaciones recibidas: refiriéndose al 
grado de responsabilidad en función al cumplimiento de la empresa para con 
sus empleados (pp.7-8). 
 
La evaluación o medición de la satisfacción laboral según Kalleberg 
(1977), citado por Seifert y Umbach (2008) se basa en seis dimensiones 
agrupándola en dos grupo referidos al: trabajo en sí y a las facetas del trabajo. 
La intrínseca está en función al nivel en el que el trabajo resulta interesante y 
en cuanto a las facetas de trabajo: De conveniencia, relación con los 
compañeros de trabajo, la financiera, de disponibilidad de recursos y de 
carrera (p.9). 
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Existen teorías planteadas por distintos investigadores las cuales 
agrupan a las dimensiones, podemos tomar como ejemplo:  
 
La teoría bifactorial de Herzberg, el cual agrupa a las dimensiones 
pertenecientes a la satisfacción laboral en dos grupos: Factores de higiene 
y motivadores. En el caso de los factores de higiene se refiere a los 
elementos del contexto externo del trabajo como: la seguridad, las 
condiciones de trabajo, las relaciones con el supervisor, la supervisión, las 
políticas de la organización y de la administración, las relaciones con pares 
y subordinados, entre otros. Y en el caso de los motivadores abarca 
acontecimientos positivos como: la responsabilidad, el reconocimiento, el 
logro, el trabajo en sí mismo, el crecimiento y el desarrollo profesional 




 Existe una variedad de instrumentos  que  permiten medir la satisfacción 
laboral, los mismos que han sido utilizados en diferentes partes del mundo, 
entre los que sobresalen:  
 
El Cuestionario validado de Satisfacción Laboral S10/12 elaborado por 
Meliá y Peiró (1998) que consta de 12 ítems y mide a la satisfacción laboral 
en 3 dimensiones referidos a la Satisfacción con el ambiente físico, 
Satisfacción con la supervisión y la Satisfacción con las prestaciones 
recibidas. Ésta versión se establece como la versión más corta y reducida de 
dos versiones anteriores: el S4/82 (1986) y el S20/23 (1987) que evalúan 6 y 
5 dimensiones respectivamente (p. 56). 
 
El Índice Descriptivo de Empleo, el cual mide cinco dimensiones de la 
satisfacción laboral: Satisfacción con la remuneración: lo relaciona con las 
prestaciones económicas apropiadas que se le proporciona a los individuos 
de la organización por desarrollarse laboralmente; Satisfacción con los 
colegas: hace referencia al grado de empatía que mantienen los miembros de 
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la institución; Satisfacción con las promociones o ascensos: se refiere a la 
oportunidad que se le brinda a los individuos para su crecimiento personal; 
Satisfacción con el trabajo: se refiere a la características esenciales del trabajo 
y Satisfacción la supervisión: referente a la manera en que los jefes califican 
las tareas encomendadas (p.120). 
 
Así como también, la Encuesta de Satisfacción en el Trabajo, del cual 
Gil y Zubimendi (2006) validaron una versión más reducida… el cual consta 
de siete dimensiones: Satisfacción con el reconocimiento obtenido, 
Satisfacción con el funcionamiento de la Organización, Satisfacción con la 
comunicación en la Organización, Satisfacción con la supervisión, 
Satisfacción con los compañeros de trabajo, Satisfacción con el trabajo y 
Satisfacción con la naturaleza del trabajo (p.120).  
 
1.3.3. Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral. 
 
A pesar de ser dos ideales o construcciones teóricas diferentes, se 
encuentran relacionados entre sí. Por ejemplo: 
 
En múltiples ocasiones, varios investigadores han determinado que gran 
número de factores de ambas variables mantienen relaciones significativas. 
De esta manera podemos tomar como ejemplo el caso de Salgado (1996) 
quien investigó ambas variables, con la ayuda del Instrumento Escala del 
entorno de Trabajo de Moos (1981) que mide el Clima Organizacional de las 
instituciones y el Índice Descriptiva de Trabajo creado por Kendall, Smith y 
Hulin (1969) para medir la satisfacción laboral de los trabajadores. Asimismo, 
se puede observar en sus resultados que fundamentalmente el clima y la 
satisfacción, a pesar de ser variables opuestas,  únicamente se 
interrelacionan particularmente en un punto: la percepción de las relaciones 
interpersonales (Manosalvas, C., Manosalvas, L. & Quintero,J., 2015, p.7). 
 
Del mismo modo, en el estudio realizado por Chiang, Salazar, Huerta y 
Nuñez (2008, p. 66) quienes se propusieron a correlacionar ambos 
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constructos, los mismos que fueron medidos a través de diferentes 
instrumentos, tales como: Cuestionario adaptado de Koys y Decottis (1991)  
para medir el clima organizacional y el Cuestionario de Satisfacción Laboral 
S10/12 adaptado de Meliá y Peiró (1998), los cuales fueron de ayuda para 
llegar a la conclusión que existe relación suficiente y positiva entre ambos 
constructos. 
 
Asimismo, en el estudio realizado por Ramihic (2013) se pudo evidenciar 
que el clima organizacional predomina sobre la satisfacción laboral (0,866); 
es decir, cualquier cambio en la satisfacción de los colaboradores, el 86% 
depende particularmente por el Clima Organizacional (Manosalvas et al., 
2015, p. 7), 
 
De igual manera, Manosalvas et al. (2015, pp. 7-8) señala que además 
de las investigaciones citadas, existen muchos otros estudios que demuestran 
las relaciones innegables y significativas que existen entre ambas variables, 
como es el caso de Badoni (2010), Adenike (2011), Muñoz-Seco, Coll-
Benejama, Torrent-Quetglasb y Linares-Pou (2006), Keuter, Byme, Voell y 
Larson (2000). 
 
1.4. Formulación del Problema 
 
¿Qué relación existe entre Clima Organizacional y la Satisfacción 
Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 
2016? 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
Teniendo en cuenta los criterios de Hernández, Fernández y Baptista 




                                                                                                                           
 




La investigación será realmente trascendental, puesto que beneficiará a 
la in-, dando a conocer la influencia que tendría mantener un óptimo clima 




En relación a los resultados obtenidos en este estudio, la presente 
investigación beneficia primordialmente a los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo, pues  permite que los directivos, jefes o mandos medios 
implementen estrategias y/o medidas pertinentes con la finalidad de mejorar 
el ambiente laboral para que de ésta manera los trabajadores se sientan 





Este estudio comparte información necesaria a los directivos, jefes o 
mandos medios de la institución del sector estatal ya mencionada en las líneas 
previas, para que sirva como base y se enfoquen en optimizar el clima 
organizacional y aumentar el nivel de satisfacción laboral que perciben los 
trabajadores, conociendo como ambos construcción se relacionan entre sí. 
Esto se podrá observar de los resultados que se obtengan en la presente 





Los resultados que se generarán en este estudio incrementará el 
conocimiento de los directivos o superiores, pues les dará a conocer cuán 
importante es preservar un clima o un ambiente en óptimas condiciones y, a 
su vez, identificar cuáles son los factores influyentes que se deben tener en 
                                                                                                                           
 
   26 
 
cuenta para acrecentar el nivel de satisfacción de los individuos que 
pertenecen a la Municipalidad Provincial de Trujillo. 
 
Utilidad Metodológica.  
 
La presente investigación es de tipo correlacional, cuya finalidad será en 
determinar qué relación tienen ambas variables que son objeto de estudio 
“Clima Organizacional” y “Satisfacción Laboral” de los colaboradores de la 
Municipalidad Provincial de Trujillo. Estas variables serán medidas por medio 
de dos instrumentos adaptados a cuestionarios de otros investigadores, que 
al mismo tiempo pueden ser adaptadas para cualquier institución, y así 




Existe una relación directa entre Clima Organizacional y Satisfacción 





1.7.1. Objetivo General 
 
Determinar la relación que existe entre Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo en 
el año 2016. 
 
1.7.2. Objetivos Específicos 
 
- Determinar la relación que existe entre Autonomía y la Satisfacción 
Laboral de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
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- Determinar la relación que existe entre Cohesión y la Satisfacción 
Laboral de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
- Determinar la relación que existe entre Confianza y la Satisfacción 
Laboral de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
- Determinar la relación que existe entre Presión y la Satisfacción Laboral 
de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
- Determinar la relación que existe entre Apoyo y la Satisfacción Laboral 
de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
- Determinar la relación que existe entre Reconocimiento y la Satisfacción 
Laboral de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
- Determinar la relación que existe entre Equidad y la Satisfacción Laboral 
de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
- Determinar la relación que existe entre Innovación y la Satisfacción 















                                                                                                                           
 




2.1 Tipo de Investigación 
 
El tipo de investigación es correlacional, pues se pretende determinar el 
grado en el que las variables de estudio se encuentran relacionadas. 
 
2.2. Diseño de Investigación 
 
No experimental de corte transversal. No experimenta debido a que no 
se maniobraron las variables que son objeto de estudio; y transversal porque 
los colaboradores fueron observados en su ambiente natural y posterior a 





2.3.  Variables y operacionalización de variables 
Tabla 2.1 
Operacionalización de variables 
Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 
Clima 
Organizacional 
El ambiente entre los 
miembros de la 
organización se llama 
clima organizacional y 
está estrechamente 
ligado al grado de 
motivación de las 
personas, por lo tanto, 
se basa en los estados 
emocionales de los 
colaboradores, los 
mismos que son 
producto de la forma en 
que ellos perciben 
diversos aspectos 
dentro de su empresa, 
ya sea sobre la 
comunicación, el 
liderazgo de sus jefes, 
sus perspectivas de 
desarrollo, el 
reconocimiento que 




Se definió a través de la 
implementación de un 
cuestionario adaptado 
de Koys y Decottis 
(1991), que se utilizó en 
la investigación 
realizada por Chiang, 
Salazar, Huerta y Núñez 
(2008), el cual consta de 
40 ítems y mide 8 





























Ayuda por parte del líder 
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Reconocimiento 














Locke (1976, p. 64) 
define a la Satisfacción 
Laboral como “un 
estado emocional 
positivo o placentero 
resultante de una 
percepción subjetiva de 
las experiencias 
laborales del sujeto”. 
Se definió a través de un 
cuestionario adaptado 
de Satisfacción Laboral 
S10/12 de Meliá y Peiró 
(1998) que consta de 12 
ítems y mide a la 
satisfacción laboral en 3 
dimensiones. Ésta 
versión se establece 
como la versión más 
corta y reducida de dos 
versiones anteriores: el 
S4/82 (1986) y el S20/23 
(1987) que evalúan 6 y 5 
dimensiones 















Evaluación de desempeño 
Igualitarismo y justicia 






Sistema de negociación 
 
 
2.4 Población y Muestra 
 
2.4.1. Población 
Conformada por Funcionarios, Empleados, Contratados Permanentes y 




Para hallar dicha muestra se empleó la fórmula de población finita, 








n = Tamaño de la muestra. 
N = Tamaño de la población (977) 
p = Probabilidad de éxito (0,5) 
q= Probabilidad de fracaso (0,5) 
Z = Nivel de confianza (1,96) 






(0,05)2(977 − 1) + (1,96)2(0,5)(0,5)
 
 





𝑛 = 275.84 ⩳ 276 
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2.4.3. Unidad de análisis   
 




2.4.4.1. Criterios de inclusión.  
Para la presente investigación solamente se tomó en cuenta a los 
colaboradores de Palacio Municipal. 
 
2.4.4.2. Criterios de exclusión.  
Para la presente investigación no se tomó en cuenta a los 
trabajadores que realizan sus labores en los organismos propios 
de la Municipalidad Provincial de Trujillo, como por ejemplo: 
Defensa Civil, SEGAT, Seguridad Ciudadana, Caja Trujillo, entre 
otros. 
Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.5.1. Técnica e instrumentos. 
 
Tabla 2.2 
Técnica e instrumento de recolección de datos para medir el Clima 
Organizacional. 
Técnica Instrumento 
Encuesta Cuestionario adaptado de Koys y Decottis (1991). 
 
Tabla 2.3 






Encuesta Cuestionario de Satisfacción Laboral S/10/12 
adaptado de Meliá y Peiró (1998). 
                                                                                                                           
 




Los instrumentos utilizados en la presente investigación fueron validados 




Se utilizó el Coeficiente de Alfa de Cronbach para asegurar la 
confiabilidad de ambos instrumentos de recolección de datos de la presente 
investigación, puesto que la encuesta fue elaborada en una escala basada en 
tipo Likert de cinco puntos. Se realizó una encuesta a una muestra piloto de 
20 personas. El resultado muestra lo siguiente: 
 
Tabla 2.4 





Estadísticos de confiabilidad del instrumento de Satisfacción Laboral 
 
 
2.6. Método de Análisis de datos  
 
La recolección de datos se obtuvo mediante encuestas aplicadas a los 
colaboradores de la institución pública del sector estatal, lo cual conllevó a la 
elaboración de dos cuestionarios para conocer cuáles eran las percepciones 
que tenían estos hacia su centro de labores. Las respuestas de ambos 
instrumentos estaban basados en una escala de Likert de cinco puntos. Las 
cinco categorías de respuestas para la variable de Clima Organizacional 
fueron: (1) Totalmente desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) No estoy seguro, 
Confiabilidad 
Alfa de Cronbach Encuestas realizadas 
0,85 20 
Confiabilidad 
Alfa de Cronbach Encuestas realizadas 
0,86 20 
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(4) De acuerdo y (5) Totalmente de acuerdo. Por otra parte, en el caso de la 
variable de Satisfacción Laboral se llegó a emplear cinco diferentes categorías 
de respuesta, tales como: (1) Muy insatisfecho, (2) Algo insatisfecho, (3) 
Indiferente, (4) Algo satisfecho y (5) Muy satisfecho. 
 
Posteriormente los datos obtenidos fueron tabulados en una hoja de 
cálculo de Excel en donde se establecieron diferentes niveles con el fin de 
estandarizar los puntajes obtenidos de cada una de las dimensiones de las 
variables que son objeto de estudio. 
 
Los puntajes que determinan si el Clima Organizacional se encuentra 
entre bueno, regular y malo son los siguientes: 
 
Tabla 2.6 





Nota: Los intervalos alcanzan un puntaje parcial de 53,53 y 52. 
 
Asimismo se utilizó la escala Malo, Regular y Bueno para medir la variable a través 
de promedios. 
 
 Tabla 2.8 
Distribución de puntajes de la variable Clima Organizacional 
TOTALMENTE DESACUERDO 1 
Malo 
EN DESACUERDO 2 
NO ESTOY SEGURO 3 Regular 
DE ACUERDO 4 
Bueno 




 Nivel Puntaje 
1 Malo 40-93 
2 Regular 94-147 
3 Bueno 148-200 
                                                                                                                           
 




De igual forma se establecieron niveles para la variable de Satisfacción 
Laboral, tales como: 
 
Tabla 2.7 





Nota: Los intervalos alcanzan un puntaje parcial de 16,15 y 15. 
 
Asimismo se utilizó la escala Bajo, Medio y Alto para medir la variable a través de 
promedios. 
 
MUY INSATISFECHO 1.0 
Bajo 
ALGO INSATISFECHO 2.0 
INDIFERENTE 3.0 Medio 
ALGO SATISFECHO 4.0 
Alto 
MUY SATISFECHO 5.0 
 
 
Y finalmente para determinar si las variables que fueron objeto de 
estudio mantenían una correlación significativa o no se utilizó el coeficiente de 
Rho de Spearman a través del programa SPSS. 
 
2.7. Aspectos éticos 
 
Para llevar a cabo este estudio, se tomó en cuenta los siguientes 
aspectos éticos: 
 
 Nivel Puntaje 
1 Bajo 12-28 
2 Medio 29-44 
3 Alto 45-60 
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- Se solicitó el permiso correspondiente a los encargados 
correspondientes para ingresar a cada Gerencia y Subgerencia de 
Palacio Municipal. 
 
- Se realizaron encuestas anónimas, salvaguardando la identidad de 
cada colaborador para que puedan de esta manera expresarse sin 
























                                                                                                                           
 




3.1. Descripción de Resultados 
 
3.1.1. Clima Organizacional. 
 
Tabla 3.1 









Autodeterminación 3.66 1.03 Bueno 
Libertad 3.56 1.02 Bueno 
Independencia 1.28 0.54 Malo 
Estándares 3.60 0.88 Bueno 
Conocimiento 3.71 0.89 Bueno 
Total 3.16 0.64 Regular 
Cohesión 
Apoyo 3.68 0.98 Bueno 
Relación interpersonal 3.66 1.04 Bueno 
Interés personal 3.41 1.03 Regular 
Cooperación en grupo 3.73 0.99 Bueno 
Afinidad 3.50 1.05 Bueno 
Total 3.60 0.84 Bueno 
Confianza 
Confidencialidad 3.67 0.98 Bueno 
Valores 3.70 1.07 Bueno 
Relación empleado-
empleador 
3.59 0.89 Bueno 
Seguridad 4.09 0.76 Bueno 
Confianza en la dirección 3.67 0.99 Bueno 
Total 3.74 0.77 Bueno 
Presión 
Posición Sobrecargada 2.33 1.25 Malo 
Ambiente Laboral 3.03 1.15 Regular 
Preocupación 3.83 1.52 Bueno 
Distribución de la carga de 
trabajo 
2.36 1.08 Malo 
Estrés Laboral 3.41 1.69 Regular 
Total 2.99 0.78 Regular 
Apoyo 
Ayuda por parte del líder 3.50 0.88 Bueno 
Oportunidad para crecer 
profesionalmente 
4.26 0.91 Bueno 
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Respaldo 3.44 1.09 Regular 
Confianza 3.66 1.02 Bueno 
Seguridad 3.32 0.94 Regular 
Total 3.64 0.65 Bueno 
Recompensas 
Incentivo 3.67 0.77 Bueno 
Retroalimentación 4.18 0.97 Bueno 
Estímulo 3.93 1.32 Bueno 
Reconocimiento 3.63 1.04 Bueno 
Modelo a seguir 4.04 1.01 Buena 
Total 3.89 0.67 Bueno 
Equidad 
Imparcialidad 4.17 0.93 Bueno 
Eficacia 3.52 0.65 Bueno 
Elogio 4.05 0.72 Bueno 
Personal Privilegiado 3.90 0.88 Bueno 
Despido justificado 4.23 0.56 Buena 
Total 3.97 0.41 Buena 
Innovación 
Creatividad 3.58 1.15 Bueno 
Flexibilidad 3.58 1.17 Bueno 
Metodología 2.93 1.33 Regular 
Inventiva 3.43 1.10 Regular 
Valoración 3.73 1.24 Bueno 
Total 3.45 0.80 Regular 
Clima 
Organizacional 
Total 3.56 0.27 Bueno 
 
Nota: La tabla refleja que la mayoría de los indicadores que corresponden a 
Clima Organizacional presentan un nivel Bueno y Regular, sin embargo existen 
3 indicadores que presentan un nivel Malo, entre los cuales tenemos: 
Independencia con un nivel de 1.28, Posición sobrecargada 2.33 y Distribución 
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3.1.2. Satisfacción Laboral. 
 
Tabla 3.2 
Distribución de la media y desviación estándar de la variable Satisfacción Laboral y sus 
dimensiones 
 
Nota: La taba muestra que los indicadores pertenecientes a la variable Satisfacción 
Laboral se encuentran en un nivel Media y Alta, siendo el promedio más alto de 
4.16, que corresponde a Saneamiento.  
 
  




Satisfacción con el 
Ambiente Físico 
Fin 3.34 1.06 Media 
Saneamiento 4.16 0.82 Alta 
Entorno Físico 3.00 1.43 Media 
Temperatura 3.09 1.09 Media 
Total 3.40 0.65 Media 
Satisfacción con la 
Supervisión 
Relación empleado-empleador 3.70 0.96 Alta 
Seguridad 3.48 1.03 Media 
Presión 3.18 0.88 Media 
Evaluación de desempeño 3.45 0.89 Media 
Igualitarismo y justicia 3.38 1.17 Media 
Apoyo por parte de los 
superiores 
3.77 0.81 Alta 




Responsabilidad 3.91 0.92 Alta 
Sistema de negociación 3.80 1.05 Alta 
Total 3.86 0.87 Alta 
Satisfacción 
Laboral 
Total 2.93 0.28 Media 
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3.2. Objetivos específicos 
 
3.2.1. Relación entre Autonomía y la Satisfacción Laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.3 

























N 276 276 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación significativa entre 
Autonomía y Satisfacción Laboral con un nivel de significancia de 0.024; esto 
es un indicativo de que a más autodeterminación, libertad o independencia le 
den al personal  de la Municipalidad Provincial de Trujillo para obrar según su 
criterio, más satisfechos van a sentirse laboralmente. 
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3.2.2. Relación entre Cohesión y la Satisfacción Laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad  Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.4 























N 276 276 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación significativa entre Cohesión 
y Satisfacción Laboral, con un nivel de significancia de 0.039; lo que permite 
deducir que los miembros de la Municipalidad Provincial de Trujillo se 
desenvuelven mejor en ambiente amigable, en la cual se ayudan mutuamente 
y tienen un interés personal el uno por el otro. 
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3.2.3. Relación entre Confianza y la Satisfacción Laboral de los 
colaboradores la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.5 











Sig. (bilateral)  .044 






Sig. (bilateral) .044  
N 276 276 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación significativa entre 
Confianza y Satisfacción Laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo con un nivel de significancia de 0.044; esto significa que 
un trabajador satisfecho es aquel que puede comunicarse abiertamente con 
sus superiores para tocar temas netamente personales como laborales sin 
temor a que estos los divulgue. 
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3.2.4. Relación entre Presión y la Satisfacción Laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.6 

























N 276 276 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación inversa altamente 
significativa entre Presión y Satisfacción Laboral con un nivel de significancia 
de 0.004; esto es un indicativo que cuando se ejerce un alto grado 
hostigamiento y perturbación al colaborador de la Municipalidad Provincial 
de Trujillo, genera en ellos una insatisfacción, reduciendo de esta manera 
sus niveles de productividad. 
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3.2.5. Relación entre Apoyo y la Satisfacción Laboral de los colaboradores de 
la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.7 











Sig. (bilateral)  .049 






Sig. (bilateral) .049  
N 276 276 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación significativa entre Apoyo y 
Satisfacción Laboral con un nivel de significancia de 0.049; lo que permite 
deducir, que el respaldo, la seguridad y confianza que perciben el personal 
de la Municipalidad Provincial de Trujillo de sus superiores, tiene un impacto 
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3.2.6. Relación entre Reconocimiento y la Satisfacción Laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.8 

























N 276 276 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación altamente significativa entre 
Reconocimiento y Satisfacción laboral con un nivel de significancia de 0.007, 
es decir, los estímulos, recompensas o incentivos económicos que se le 
otorga a un trabajador de la Municipalidad Provincial de Trujillo por sus 
óptimos resultados obtenidos generan en ellos una mayor satisfacción e 
incrementan sus niveles de motivación para mantener tales estándares de 
eficiencia, 
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3.2.7. Relación entre Equidad y la Satisfacción Laboral  de los colaboradores 
de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.9 












Sig. (bilateral)  .035 






Sig. (bilateral) .035  
N 276 276 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación significativa entre Equidad 
y Satisfacción Laboral con un nivel de significancia de 0.035; lo que permite 
concluir que el bienestar emocional de los trabajadores depende de la 
imparcialidad establecida en todas y cada una de las dependencias de la 
Municipalidad Provincial de Trujillo. 
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3.2.8. Relación entre Innovación y la Satisfacción Laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.10 

























N 276 276 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación significativa entre 
Innovación y Satisfacción Laboral con un nivel de significancia de 0.041; 
esto es indicativo, que los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Trujillo lograrán sentirse altamente satisfechos cuando los directivos, jefes 
o superiores exploten su creatividad, tomen en cuenta y valoren los 
aportes de cada uno de estos. 
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3.3. Objetivo General 
 
3.3.1. Relación entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de los 

































N 276 276 
 
Nota: Se pudo determinar que existe una relación altamente significativa 
Clima Organizacional y Satisfacción Laboral con un nivel de significancia 
de 0.003; lo que permite deducir que si los directivos o los altos mandos 
se enfocan en mejorar el clima organizacional dentro de sus unidades 
orgánicas, esto tendrá una repercusión de manera positiva en el bienestar 
emocional de los trabajadores. 
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3.4. Contrastación de la Hipótesis 
 
En el presente estudio se planteó como hipótesis: El clima organizacional 
se relaciona de forma directa con la satisfacción laboral de los colaboradores 
de la Municipalidad Provincial de Trujillo.  
 
Para determinar lo expuesto en las líneas previas, se empleó la prueba 
estadística de Rho Spearman; la cual arrojó el siguiente resultado: 
 
Existe relación significativa p = 0.003 > 0.05, con un coeficiente de 
correlación de 0.201**. Por lo que se concluye que existe relación significativa 
directa entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los 












                                                                                                                           
 




A través del tiempo, el Clima Organizacional ha llegado a ser un tema 
relevante y de vital importancia en toda institución, debido al impacto que este 
genera en la Satisfacción Laboral de sus colaboradores. Así pues, la finalidad de la 
presente investigación fue la de conocer si ambas variables mantienen correlación 
entre sí en los miembros de la MPT. 
 
De esta manera, a través de los resultados alcanzados, se puede determinar 
que existe relación positiva entre Autonomía y Satisfacción Laboral de los 
colaboradores de la MPT con un coeficiente de Spearman del 0,124*. De manera 
similar ocurrió en la investigación realizada por Manosalvas et al. (2015) en donde 
se obtuvo como resultado que la “Toma de Decisiones” tiene relación directa con la 
Satisfacción Laboral con una puntuación de 0.75, por lo cual, se deduce que cuanta 
más potestad le den al colaborador de tomar sus propias decisiones en relación a 
las prioridades y procedimientos que debe implementar para ejecutar por completo 
sus tareas, más satisfecho se sentirá laboralmente. De esta manera se asemeja a 
lo expuesto en la teoría plasmada por García (2003) quien señala que el clima 
organizacional es la representación de las opiniones y percepciones que tienen los 
miembros en relación a su institución en términos de factores tales como 
recompensas, autonomía, apoyo, cordialidad, consideración, entre otras; las cuales 
tienen un impacto en el comportamiento de los trabajadores. 
 
Asimismo se puede observar que también existe una relación positiva entre 
Cohesión y Satisfacción de los colaboradores de la MPT con un coeficiente de 
Spearman de ,193*. Este resultado es similar a los resultados obtenidos en la 
investigación realizada en México, elaborada por los autores Peña et al. (2015), en 
donde se obtuvo que la dimensión “Relaciones” mantiene una relación positiva con 
la Satisfacción Laboral con un coeficiente de 0.814, esto es indicativo de que los 
miembros de una institución tienden a estar más satisfechos cuando existe una 
atmósfera amigable. Esto apoya la teoría propuesta por Rodríguez (2001) quien 
detalla que el Clima Organizacional es un conjunto de percepciones que tienen los 
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colaboradores en relación al trabajo, relaciones interpersonales, ambiente físico y 
el trato igualitario a cada miembro de la institución que afectan a dicho trabajo.  
 
Del mismo modo, se pudo observar que también existe una relación positiva, 
entre Confianza y Satisfacción Laboral en los colaboradores de la MPT con un 
coeficiente de Spearman del 0,148*. Resultado similar se puede observar en la 
investigación realizada por Manosalvas et al. (2015), en la cual sus datos arrojados 
demuestran que la “Comunicación Interna” mantiene una relación significativa con 
la satisfacción laboral de 0,58, concluyendo de esta manera que mientras el 
individuo de una empresa mantenga una comunicación abierta con sus jefes para 
tocar temas personales o laborales, más satisfecho logrará sentirse. Esto apoya la 
teoría planteada por Koys y Decottis (1991), citad en la investigación realizada por 
Chiang et al. (2008), quienes mencionan que la “confianza” es aquella percepción 
que tiene el recurso humano en relación a la libertad que se le ofrece para 
comunicarse abiertamente con sus superiores para tocar temas laborales o 
netamente personales sin temor a que dicha información sea divulgada o utilizada 
en su contra. 
 
Caso contrario ocurrió al momento de relacionar la Presión y la Satisfacción 
Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, en donde se 
arrojó un coeficiente de Rho de Spearman de -0,141**, demostrando de esta 
manera que existe correlación negativa o inversa. Esto confirma la teoría 
presentada por Sandoval (2004) quien da a entender que el comportamiento y 
desempeño del personal está ligado al grado de perturbación y hostigamiento que 
se ejerce sobre ellos, lo cual causa un impacto contraproducente, pues reduce sus 
niveles de satisfacción laboral. En síntesis, la constante evaluación y/o supervisión 
del funcionamiento, desempeño y culminación de las tareas encomendadas a los 
trabajadores tiende a tener un efecto negativo en la satisfacción que los 
trabajadores puedan sentir. 
 
A su vez, se pudo identificar la existencia de una relación positiva entre Apoyo 
y Satisfacción Laboral con un resultado de ,114* en los colaboradores de la MPT. 
Así pues, confirma lo expuesto Koys y Decottis (1991), citado en la investigación 
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elaborada por Chiang et al. (2008) quien plantea que el clima organizacional es la 
percepción que tienen los trabajadores en relación a diversos factores que yacen 
dentro de su centro de trabajo y que influyen en la satisfacción de estos, entre ellos 
el apoyo que perciben de sus jefes o superiores. Es otras palabras, la satisfacción 
de los trabajadores va a depender en gran magnitud del respaldo como también de 
la tolerancia que sus superiores les brinden al momento de desempeñar sus 
funciones; esto incorpora el aprendizaje de los errores, sin temor a que sus jefes o 
sus compañeros de trabajo tomen represalias al respecto.  
 
Del mismo modo, se pudo demostrar que existe correlación positiva entre 
Reconocimiento y Satisfacción Laboral, con un coeficiente de Spearman del 0,166** 
en los colaboradores de la MPT. Con gran similitud se pudo observar en la 
investigación elaborada por Manosalvas et al. (2015), en donde ambos constructos, 
Reconocimiento y Satisfacción Laboral, mantienen una relación directa del 0.646. 
Apoyando así la teoría presentada por Chiavenato (2012) quien establece que clima 
organizacional se encuentra enlazado con el nivel de motivación en el que se 
encuentra cada miembro de una institución, el cual está basado en los estados 
emocionales de los trabajadores, los mismos que terminan siendo resultado de la 
manera en que cada trabajador percibe ciertos puntos al interior de su institución, 
entre ellos el reconocimiento otorgado a cada uno de estos. 
 
Asimismo, se pudo identificar que existe una correlación positiva entre 
Equidad y Satisfacción laboral con un coeficiente de 0.154* en los colaboradores 
de la MPT. Así pues, apoya lo expuesto por Rodríguez (2001), quien señala que la 
imparcialidad es un punto relevante que influye en el mejoramiento del clima dentro 
de una organización. En síntesis, un empleado tiende a sentirse altamente 
satisfecho al momento de percibir en su centro de labores un trato neutro ante 
diversas variables, refiriéndome así a las compensaciones otorgadas, ascensos, 
discriminación por orientación sexual, etc.  
 
Llegado a este punto, también se pudo determinar la existencia de una 
correlación positiva entre Innovación y Satisfacción Laboral, con un coeficiente del  
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0.112*  en los colaboradores de la MPT. Asimismo Koys y Decottis (1991) 
mencionan una de las dimensiones necesarias para medir el clima organizacional 
es la innovación, la cual se refiere a la percepción que adoptan los trabajadores en 
relación al ánimo que se tiene para ser creativos, asumir riesgos y cargos en los 
cuales no se tenga la experiencia suficiente. 
 
Por último se pudo identificar que existe una relación directa entre Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral, con un coeficiente  de Rho de Spearman de 
0,201** en los miembros de la MPT. Este resultado es similar al resultado obtenido 
en la investigación realizada por Manosalvas et al. (2015), en donde obtuvo como 
resultado que existe una relación significativa entre ambos constructos con un 
coeficiente del 0.58; esto es indicativo de que si los directivos de la institución se 
centran y/o enfocan en generar un nivel óptimo y adecuado de clima organizacional 
en todas y cada una de sus dependencias, esto a su vez tendrá un impacto positivo 
en la satisfacción de los trabajadores, aumentando el compromiso laboral de estos. 
Esto apoya en gran parte a lo establecido en el estudio realizado por Ramihic (2013) 
en la que señalan que el clima organizacional predomina sobre la satisfacción 
laboral (0,866); es decir, cualquier cambio en la satisfacción de los colaboradores, 
el 86% depende particularmente por el Clima Organizacional (Manosalvas et al., 













                                                                                                                           
 











                                                                                                                           
 




1. Existe relación altamente significativa entre Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 
Trujillo con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.201** y con un nivel de 
significancia de 0.003. De manera que, si los directivos se enfocan 
principalmente en mejorar los diferentes factores que pertenecen a la variable 
del clima organizacional, influirá de manera positiva en el bienestar laboral de 
los colaboradores. 
 
2. Se pudo determinar que existe relación significativa entre Autonomía y 
Satisfacción Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 
Trujillo con un coeficiente de Rho de Spearman del 0,124*, con un nivel de 
significancia de 0.024; esto es un indicativo de que a mayor autodeterminación, 
libertad o independencia le den al personal  de la Municipalidad Provincial de 
Trujillo para obrar según su criterio, más satisfechos van a sentirse 
laboralmente. 
 
3. Se logró determinar que existe relación significativa entre Cohesión y 
Satisfacción de los colabores de la Municipalidad Provincial de Trujillo con un 
coeficiente de Rho de Spearman del 0,193*, con un nivel de significancia de 
0.039; lo que nos permite deducir que los miembros de la institución tienden 
a estar más satisfechos cuando desarrollan sus funciones laborales en una 
atmósfera amigable. 
 
4. De los resultados se concluye que existe relación significativa entre la 
Confianza y Satisfacción Laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo, puesto que el resultado arrojando a través del coeficiente 
de Rho de Spearman es de 0,148** y con un nivel de significancia de 0.044. 
De ésta manera podemos concluir que cuanta mayor libertad y confianza 
tenga el personal de comunicarse abiertamente con sus jefes o superiores 
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tocando temas netamente laborales o personales, más contentos y 
satisfechos se encontrarán para desempeñarse laboralmente. 
 
5. Se pudo determinar que existe relación inversa entre la Presión y la 
Satisfacción Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 
Trujillo con un coeficiente de Rho de Spearman de -0.141** con un nivel de 
significancia de 0.004. Lo que nos permite concluir que a mayor hostigamiento 
y perturbación que se ejerce sobre el trabajador, menor será su satisfacción y 
sus ganas al momento de desenvolverse diariamente.  
 
6. Existe relación significativa entre Apoyo y Satisfacción Laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, con un coeficiente de 
Rho de Spearman de 0.114* con un nivel de significancia de 0.049. Esto se 
puede traducir a que la satisfacción o el bienestar emocional que un individuo 
percibe de su centro de trabajo depende en gran parte al respaldo y tolerancia 
que estos perciben de sus jefes o superiores.  
 
7. Se  concluye que existe relación altamente significativa entre Reconocimiento 
y la Satisfacción Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial 
de Trujillo, puesto que arrojó un coeficiente de Rho de Spearman de 0,166** 
con un nivel de significancia de 0.007. Es decir, los estímulos, recompensas 
o incentivos económicos que se le otorga a un trabajador por sus óptimos 
resultados obtenidos generan en ellos una mayor satisfacción e incrementan 
sus niveles de motivación para mantener y mejorar tales estándares de 
eficiencia, 
 
8. De los resultados se puede determinar que existe relación significativa entre 
Equidad y Satisfacción Laboral de los colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Trujillo con un coeficiente de Rho de Spearman del 0,154* con 
un nivel de significancia de 0.035. En tal sentido se puede concluir que si 
dentro de la institución prima la imparcialidad, es decir, que todas las políticas 
y reglamentos establecidos sean cumplidos por todos; en otras palabras que 
no existan favoritismos; más felices y satisfechos se sentirán los miembros de 
la entidad. 
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9. Se puede determinar que existe relación positiva entre Innovación y 
Satisfacción Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 
Trujillo, con un coeficiente de Rho de Spearman 0.112* con un nivel de 
significancia de 0.041. Por lo cual, esto permite deducir que si los jefes o 
superiores aceptan los aportes o las ideas innovadoras presentadas por todos 
los trabajadores, generará un ambiente adecuado en donde estos se 
encuentren plenamente satisfechos y con ganas de seguir contribuyendo para 




















                                                                                                                           
 









                                                                                                                           
 




En función a los resultados obtenidos en la presente investigación, recomiendo lo 
siguiente: 
 
1. Coordinar con la Gerencia de Personal para implementar programas de 
capacitaciones y adiestramiento de manera periódica en todas las 
dependencias de la Municipalidad, con la finalidad de mejorar las capacidades 
y aumentar los conocimientos de los empleados para que de esta manera se 
busque fortalecer la confianza en ellos mismos para tomar sus propias 
decisiones cuando sea necesario o sea requerido. 
 
2. Aconsejar a los directivos que aprovechen los tiempos muertos dentro de las 
horas laborales, es decir, los descansos u horas de almuerzo, para evaluar la 
afinidad que existe en el personal, y llegado a ese punto, realizar reuniones 
periódicas de integración con la finalidad de fomentar la unión y el fortalecer 
el compañerismo entre los colaboradores. 
 
3. Incitar a los gerentes o superiores no a que oigan, sino a que escuchen a sus 
colaboradores. Otorgándoles los espacios disponibles dentro de las horas 
laborales para tratar temas netamente de trabajo o personales, teniendo en 
cuenta que dicha conversación no será vulnerada, ni usada en su contra; y de 
ésta manera fortalecer el lazo entre empleado-empleador. 
 
4. Evitar el hostigamiento y la perturbación hacia los miembros de la institución, 
pues originaría en ellos estrés laboral, factor que induce a caer 
constantemente en errores; y que a su vez trae como resultado una 
disminución en la eficiencia y productividad de cada empleado obteniendo 
resultados negativos en sus labores cotidianas. 
 
5. Incitar a los directivos o jefes de áreas que promuevan la evaluación de 
desempeño de los colaboradores que tienen a su cargo con la finalidad de 
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establecer esquemas de reconocimiento y recompensas para aquellas 
personas que se encuentran en un alto nivel de productividad y eficacia. 
 
6. Inducir a los altos mandos a fomentar la igualdad laboral a través afiches o 
murales colocados en el interior de cada unidad orgánica de la Municipalidad 
en donde se establezcan reglamentos y políticas claras y equitativas con la 
finalidad de descartar todo rasgo de favoritismos.  
  
7. Aconsejar a los gerentes de cada área que promuevan la creatividad del 
personal a través de reuniones en las cuales solicite la participación de cada 
uno de sus empleados pidiéndoles propuestas innovadoras que estén 
dirigidas y/o alineadas al cumplimiento de las metas y objetivos que se han 
propuesto realizar a lo largo de cada periodo fiscal.  
 
8. Se recomienda a los directivos realizar evaluaciones periódicas del clima 
organizacional y satisfacción laboral, con la finalidad de recolectar información 
útil que les permita identificar cuáles los puntos más débiles dentro las áreas 
que tienen a su cargo que influyen de manera negativa en el desempeño diario 
de sus colaboradores, y de esa manera poder plantear diversas estrategias 
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ANEXOS 
Descripción de Resultados 
Clima Organizacional, Satisfacción Laboral y sus dimensiones. 
 
Tabla 3.1 
Resultados de Clima Organizacional, Satisfacción Laboral y sus dimensiones 
.Concepto 
Malo Regular Bueno Total 
n % n % n % n % 
Clima Organizacional 0 0 130 47.1% 146 52.9% 276 100% 
Autonomía 48 17.4% 192 69.6% 36 13.0% 276 100% 
Cohesión 36 13.0% 113 40.9% 127 46.0% 276 100% 
Confianza 27 9.8% 124 44.9% 125 45.3% 276 100% 
Presión 42 15.2% 110 39.9% 124 44.9% 276 100% 
Apoyo 37 13.4% 127 46.0% 112 40.6% 276 100% 
Reconocimiento 12 4.3% 61 22.1% 203 73.6% 276 100% 
Equidad 4 1.4% 57 20.7% 215 77.9% 276 100% 
Innovación 82 29.7% 84 30.4% 110 39.9% 276 100% 
Satisfacción Laboral 3 1.1% 265 96.0% 8 2.9% 276 100% 
Satisfacción con el 
Ambiente Físico 13 4.7% 212 76.8% 51 18.5% 276 100% 
Satisfacción con la 
Supervisión 165 59.8% 111 40.2% 0 0.0% 276 100% 
Satisfacción con las 
Prestaciones recibidas 13 4.7% 93 33.7% 170 61.6% 276 100% 
     
 
3.1. Descripción de Resultados 
 
3.1.1. Descripción de la variable Clima Organizacional 
 
Tabla 3.1 
Resultados de la dimensión Autonomía 
Fuente: Cuestionario aplicado a 276 colaboradores de la MPT. 
 
Autonomía 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 48 17.4 
Regular 192 69.6 
Bueno 36 13.0 
Total 276 100.0 
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Tabla 3.2 
Resultados de la dimensión Cohesión 




Resultados de la dimensión Confianza 
Fuente: Cuestionario aplicado a 276 colaboradores de la MPT. 
 
Tabla 3.4 
Resultados de la dimensión Presión 
Fuente: Cuestionario aplicado a 276 colaboradores de la MPT. 
 
Tabla 3.5 
Resultados de la dimensión Apoyo 






 Frecuencia Porcentaje 
Válido 
Malo 36 13.0 
Regular 113 40.9 
Bueno 127 46.0 
Total 276 100.0 
Confianza 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 27 9.8 
Regular 124 44.9 
Bueno 125 45.3 
Total 276 100.0 
Presión 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 42 15.2 
Regular 110 39.9 
Bueno 124 44.9 
Total 276 100.0 
Apoyo 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 37 13.4 
Regular 127 46.0 
Bueno 112 40.6 
Total 276 100.0 
                                                                                                                           
 




Resultados de la dimensión Reconocimiento 
Fuente: Cuestionario aplicado a 276 colaboradores de la MPT. 
 
Tabla 3.7 
Resultados de la dimensión Equidad 





Resultados de la dimensión Innovación 
Fuente: Cuestionario aplicado a 276 colaboradores de la MPT. 
 




Resultados de la dimensión Satisfacción con el Ambiente Físico 
Satisfacción con el Ambiente Físico 






Bajo 13 4.7 4.7 4.7 
Medio 212 76.8 76.8 81.5 
Alto 51 18.5 18.5 100.0 
Total 276 100.0 100.0  
Reconocimiento 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 12 4.3 
Regular 61 22.1 
Bueno 203 73.6 
Total 276 100.0 
Equidad 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 4 1.4 
Regular 57 20.7 
Bueno 215 77.9 
Total 276 100.0 
Innovación 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Malo 82 29.7 
Regular 84 30.4 
Bueno 110 39.9 
Total 276 100.0 
                                                                                                                           
 
   71 
 




Resultados de la dimensión Satisfacción con la Supervisión 
Satisfacción con la Supervisión 






Bajo 165 59.8 59.8 59.8 
Medio 111 40.2 40.2 100.0 
Total 276 100.0 100.0  
Fuente: Cuestionario aplicado a 276 colaboradores de la MPT. 
 
Tabla 3.11 
Resultados de la dimensión Satisfacción con las Prestaciones Recibidas 
Satisfacción con las Prestaciones Recibidas 






Bajo 13 4.7 4.7 4.7 
Medio 93 33.7 33.7 38.4 
Alto 170 61.6 61.6 100.0 
Total 276 100.0 100.0  
Fuente: Cuestionario aplicado a 276 colaboradores de la MPT. 
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I. Instrucciones 
Se le agradecería responder el presente cuestionario de 40 ítems que nos permitirá 
tener un conocimiento acerca de su percepción de su ambiente de trabajo. Dentro 
de cada ítem se incorporan cinco alternativas de respuestas. Escriba dentro del 
recuadro el número de la alternativa que más aproxime a su realidad en donde se 
considera que la siguiente escala:  
 





Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que 
desempeño mi trabajo. 
 Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo. 
 Yo propongo mis propias actividades de trabajo. 
 Determino los estándares de ejecución de mi trabajo. 
 Organizo mi trabajo como mejor me parece. 
Cohesión 
 Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros. 
 Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre sí. 
 
Las personas que trabajan en mi empresa tienen un interés personal el uno 
por el otro. 
 
Existe espíritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en mi 
empresa. 
 




Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma 
confidencial. 
 Mi jefe es una persona de principios definidos. 
 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente. 
 Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo. 
 No es probable que mi jefe me dé un mal consejo. 
Presión 
1 = Totalmente 
desacuerdo 
2 = En desacuerdo 3 = No estoy seguro 4 = De acuerdo 
5 = Totalmente 
de acuerdo 
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 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. 
 Mi institución es un lugar relajado para trabajar. 
 
En casa, a veces temo oír sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien 
que llama sobre un problema en el trabajo. 
 Me siento como si nunca tuviese un día libre. 
 
Muchos de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto 
estés, debido a la exigencia de trabajo. 
Apoyo 
 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito. 
 A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente. 
 Mi jefe me respalda 100%. 
 Es fácil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo. 
 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores. 
Reconocimiento 
 Puedo contar con una felicitación cuando realizo bien mi trabajo. 
 
La única vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un 
error 
 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. 
 Mi jefe es rápido para reconocer una buena ejecución. 
 Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer. 
Equidad 
 Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe. 
 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables. 
 Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos. 
 Mi jefe no tiene favoritos. 
 
Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo 
merece.  
Innovación 
 Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas. 
 A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas. 
 Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas. 
 Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas. 
 Mi jefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas. 
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Instrucciones 
Se le agradecería responder el presente cuestionario de 12 ítems que nos permitirá 
tener un conocimiento acerca de su percepción acerca de la satisfacción laboral 
que tiene sobre su institución. Dentro de cada ítem se incorporan cinco alternativas 
de respuestas. Marque con una (X) dentro del recuadro el número de la alternativa 






Los objetivos, metas y 
tasas de producción que 
debe alcanzar. 
    Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
2 
La limpieza, higiene y 
salubridad de su lugar de 
trabajo. 
     
  Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
3 
El entorno físico y el 
espacio de que se dispone 
en su lugar de trabajo. 
  Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
4 
La temperatura de su local 
de trabajo. 
     Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
5 
Las relaciones personales 
con sus superiores. 
Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
6 
La supervisión que ejercen 
sobre usted. 
Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
7 
La proximidad y frecuencia 
con que es supervisado. 
     Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
               Insatisfecho           Indiferente             Satisfecho          
     Muy                    Algo                                                                    Algo                       Muy 
1                        2                              3                                     4                               5 
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8 
La forma en que sus 
supervisores juzgan su 
tarea. 
Insatisfecho                    Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
9 
La “igualdad” y “justicia” de 
trato que recibe de su 
empresa. 
Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
10 
El apoyo que recibe de 
sus superiores 
Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
11 
El grado en que su 
institución cumple el 
convenio, las 
disposiciones y leyes 
laborales. 
Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
12 
La forma en que se da la 
negociación en su 
institución sobre aspectos 
laborales. 
Insatisfecho                 Indiferente                   Satisfecho              
Muy               Algo                                         Algo                    Muy 
1                    2                        3                      4                         5              
 
